Hvad betyder detteknologiske
paradigmeskifte for
arbejdsglaeden | fremtiden?



Den teknologiske udvikling aendrer maden vi udfgrer vores arbejde pa og mange rutineopgaver bliver
robotter, og de tilbagevaerende opgaver kreever hgjere kognitiv kapacitet og problemlgsning.
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* Det gger kompleksiteten i vores job, da vi skal leere nye faerdigheder og handtere hzjere‘pj.\(ea}
information end tidligere. < S A,

* Detkan fagre til informationsudmattelse, hvilket gger stress og gar det vanskeligere at I&WQL“Y
informerede beslutninger, da hjernen ikke er tilpasset den maengde data, de udsaettes for.

* Det stiller os overfor en masse valg, holdninger til etik og veerdier Y
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* Det stiller krav til en bedre samarbejdskultur - vi arbejder 50% mere sammen end fO(ZO}r siden*

*kilde: Harvard Business Review, Rob Cross, Reb Rebele & Adam Grant \



Teknologisk udvikling vs. Menneskelig psykologisk udvikling

Studier viser, at mens teknologien uadvikler sig eksplosivt, forbliver menneskets biologiske og psykologiske udvikling langsom, der opstar
en klaft, som skaber udfordringer som teknologisk fremmedgarelse, etiske dilemmaer og pavirkninger pa mental sundhed og kognition.




der det for os som individer?

dvi l‘ng, og gget kompleksitet i vores arbejde kan ha’ stor
m individer og pa vores mentale sundhed og arbejdsglzede.

o
igt vi har - jo feerre ressourcer og mental kapacitet bruger vi Det kraeve ren
onflikter og destruktive overbevisninger. P Syko l.O g| S k tr

entale kapacitet pa det ngdvendige og ikke pa frygt og

'ved at dele ideer, tage chancer og leere af fejl.
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Kilde: Den amerikanske psyi



Jeg bliver ofte spurgt om:

”Hvorfor er psykologisk tryghed vigtig, for at kunne
opna storre arbejdsglaede og effektive teams”?

”Hvordan opnas psykologisk tryghed i teams og
organisationer”?

”Hvorfor er der behov for nye perspektiver pa
ledelse”?



Psykologisk tryghed pavirker
arbejdsklimaet og preestationen

Forskningsresultater viser at:

* Samarbejdet forbedres med 57%

* Engagementet gges med 76%

* Der opstar 50% flere innovative ideer
* Fejl reduceres med 25%

* Produktiviteten forbedres med 50%

BADCIVMNING & UDVIKLING
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Hvad er psykologisk tryghed?

Psykologisk tryghed handler om at fgle sig tryg | at udtale
sig og ha’ tillid til at ’din stemme” veerdseettes.

Uanset om det handler om nye ideer, frygt eller
bekymringer.

Psykologisk tryghed handler ikke om:

e Atveere sgd ograr

* Om at undga konflikter

* Enundskyldning for at beklage sig eller brokke sig




Den rette balance for at fa succes ‘ / '

Hgj 7 (
Hgaj /
performance '
S & leering TN
8¢ )
N
X
0&\\@
A
SV \@
W Y
et Den Komfortzonen
interpersonelle
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Den interpersonelle angstzone

Handler om frygtstyret tanker:

* Hvad nu hvis mine kollegaer opfatter mig mindre intelligent
fordi jeg stiller spargsmal?

* Kan jeg stadig godt blive opfattet som succesfuld, selvom jeg
deler mine fejl og fiaskoer?

» Kan jeg stadig godt blive opfattet, som en der har styr pa
tingene selvom, jeg erkender at der er ting jeg ikke kan taget
stilling til?

* Erdernogen der vil opfatte mig som svag, hvis jeg siger at jeg
eritvivlom jeg kan lgse opgaven?

* Vilandre stadig syntes om mig, hvis jeg siger at jeg ikke har tid
og overskud til at hjeelpe lige pt?

Den eneste made vi kan turde at veere med vores forskellige
frygttemaer er, atindse at de er der. Vi skal altsa kende os selv
godt nok til at vide hvad vi er styret af og erkende vores frygt for
at kunne give slip i den.

Derfor kraever psykologisk tryghed ogsé selvbevidsthed.

uuuuuuuuuuuuuuuuuuuu



Tid til reflektion

Har du for travlt til at reflektere
over din egen selvbevidsthed?

Ved du hvad din starste frygt kunne
handle om?

Hvornar har du sidst lavet en fejl,
der med fordel kunne bruges som
leering i dit team?




Selvindsigt er en proces, der kraever stgtte og nye perspektiver

Afbryde uhensigtsmaessige Se forandringen som Fa frigjort energi til mere
vaner og mgnstre ngdvendig og mulig nzervaer Integrere den nye viden

Fa gje pa mgnstre og former Se nye veje der er Udvikle ngdvendige og anvende den i

mere givende kompetencer f.eks. at kunne

praksis
rumme fglelser
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Hvordan opnas psykologisk
tryghed i teams og
organisationer?

Alle individer | teamet skal vaere klar til at kunne:

Dele fejl og fiaskoer

Turde at stille spgrgsmal til de mest indlysende
ting

Turde at komme med forslag til helt nye mader
at arbejde pa

Indremme at man ikke ved hvordan man skal
lgse en opgave

Turde at sige nej til at hjeelpe, hvis man selv har
tallerkenen fuld

Sa ALLE bade ledere og medarbejdere skal altsa
turde at tage interpersonelle risici, hvilke kan veere
en udfordring for de fleste.
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Kan du genkende disse fejlsituationes?
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Det nye ledelses paradigme
Kreever eendringer | kultur og
mindset

Overgangen fra det gamle ledelsesparadigme til det nye
kraever en aendring | mindset og kultur. Det indebeerer at lede
med tillid, fremme innovation og skabe en laeringskultur hvor
fejl ses som en mulighed for vaekst.

Det gamle ledelsesparadigme Det nye ledelsesparadigme
1. Hierarkisk struktur 1. Fladere strukturer

2. Kontrol & overvagning 2. Empowerment & Selvledelse

A / 3. Stabilitet & forudsigelighed 3. Agilitet & tilpasningsevne




Lederens rolle | det nye ledelses paradigme

Rollemodel for autenticitet

Skabe ”rum” for nye ideer Omfavne fejl som laering Omfavne konflikter
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Hierarkisk og top-down styring o)

\
Ensrettet, ofte fra top til bund -"'5
Udfarelse af specificerede opgaver 1
Ekstern, baseret pa belgnning og straf »

Statiske planer og procedurer, fa
forandringer

Opleering og kontrol, laering som en formel
proces

Kontrollerende, leder som en autoritet
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Fokus pa kortsigtede mal og effektivitet
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= % Nyt Paradigme

"'1‘ Fladere strukturer, decentraliseret beslutningstagning
& Dialogbaseret, tovejskommunikation

B Engagement, selvstaendigt ansvar, innovation
il Intern, baseret pa mening, autonomi og feelles veerdier

Agilitet og konstant tilpasning til forandringer

’ Kontinuerlig leering, eksperimentere og innovation

Facilitator, leder som mentor og coach
Fokus pa langsigtede mal, beeredygtighed og
veerdiskabelse

]
)

BADCIVMNING & UDVIKLING



betyder det teknologiske

ligmeskifte for arbejdsgleeden i
iden?

nologiske paradigme skifte gger kompleksiteten i vores
e og stiller derfor nye krav til os, som individer.

ogisk tryghed pavirker arbejdsgleeden, engagement og
| tiviteten i hgj grad

logisk tryghed er vigtig for, at kunne fgle os tryg nok, til at
utentisk.

alle arbejde med vores selvbevidsthed, for at bidrage til
gen arbejdsgleede, uanset om vi er ledere eller
pejdere i et team.

dens ledelse handler om autenticitet, empati og evnen til at
n positiv og udviklende atmosfeere.

Er | klar tildet ?




Tak fordi | ville lytte med..s

Anja Borch-Jensen
Management Consulting & Leadership
Development

www.borchconsulting.dk



http://www.borchconsulting.dk/
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